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Pelayanan yang prima merupakan kunci keberhasilan di industri hotel. Oleh karena itu, 
karyawan front office di hotel, sebagai gambaran citra perusahaan sekaligus industri dituntut 
untuk menunjukkan pelayanan yang terbaik secara konsisten dari waktu-waktu. Untuk 
memenuhi tuntutan pekerjaan maka karyawan front office bekerja dengan waktu yang panjang 
dan tidak menentu. Hal ini membuat karyawan front office mengalami konflik peran dan 
kesulitan untuk menyeimbangkan tuntutan antara pekerjaan dengan keluarga. Konflik peran 
ini membuat pekerjaan front office memiliki tingkat stres kerja yang tinggi. Tingkat stress yang 
tinggi membuat keterlibatan di pekerjaan menjadi kurang maksimal yang akhirnya berdampak 
pada sikap ketidakpuasan terhadap hidup secara umum. Di Indonesia, penelitian mengenai 
kepuasan hidup karyawan front office hotel masih belum cukup banyak ditemui padahal sikap 
ketidakpuasan terhadap hidup karyawan dapat berdampak pada sikap dan pelayanan di tempat 
kerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
Work-Family Conflict, Family-Work Conflict terhadap stres kerja  dan Kepuasan hidup pekerja 
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front office hotel di Indonesia. Penelitian ini menggunakan teknik sampling purposive terhadap 
121 pekerja front office hotel di Indonesia. Hasil analisis data menggunakan SEM-PLS 
menunjukkan bahwa Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict berpengaruh positif 
terhadap stres kerja, dan stres kerja yang tinggi akan berpengaruh negatif terhadap kepuasan 
hidup. Lebih lanjut, hasil analisis menunjukan Work-Family Conflict dan Family-Work 
Conflict tidak berpengaruh terhadap kepuasan hidup. Mengingat pentingnya tingkat kepuasan 
hidup terhadap sikap layanan pekerja, maka Manajemen hotel diharapkan untuk membuat 
kebijakan yang memfasilitasi tuntutan keluarga dan pekerjaan untuk mengurangi stres kerja.  
 
Kata Kunci: Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, stres kerja , kepuasan hidup, 
pekerja front office hotel 
PENDAHULUAN 
Sektor pariwisata memegang peranan yang sangat penting dalam perekonomian 
Indonesia karena turut berkontribusi dalam meningkatkan penerimaan devisa negara, 
pendapatan daerah, pengembangan wilayah, maupun dalam penyerapan investasi dan tenaga 
kerja serta pengembangan usaha yang tersebar di berbagai pelosok wilayah di Indonesia 
(Kemenparekraf.go.id, 2019). Dari sisi penerimaan negara, kontribusi sektor pariwisata 
terhadap devisa negara terus menerus meningkat. Penerimaan devisa negara  yang berasal dari 
sektor pariwisata mencapai Rp229,5 triliun pada tahun 2018. Angka ini meningkat 15,4 persen 
dibandingkan kontribusi paada tahun 2017. Dari sisi penyerapan tenaga kerja,  berdasarkan 
data Kemenparekraf, sektor pariwisata menyerap tenaga kerja sebanyak 12,7 juta orang atau 
menyumbang 10 persen dari total penduduk bekerja di Indonesia (CNN Indonesia, 2020). 
Perkembangan sektor pariwisata ini turut berdampak pada peningkatan kebutuhan pelanggan 
akan hotel. 
Data Badan Pusat Statistik Indonesia memperlihatkan ada nya pertumbuhan jumlah 
hotel di Indonesia. Pada tahun 2018, terdapat 3314 hunian hotel di Indonesia. Jumlah ini naik 
sebesar 6.095% menjadi 3516 pada tahun 2019 (BPS, 2018, 2019).  
Dalam industri hotel, agar tetap kompetitif dan berdaya saing unggul diperlukan upaya 
untuk terus menerus meningkatkan kualitas pelayanan terhadap pelanggan. Tingkat kepuasan 
pelanggan yang tinggi adalah kunci kesuksesan bisnis pariwisata, terutama untuk bisnis 
hospitality (Dominici & Guzzo, 2010; Khan et al., 2015).  
Permintaan pelanggan akan pelayanan yang prima dari waktu ke waktu mengakibatkan 
hotel untuk terus menerus berkompetisi satu sama lain agar dapat memenuhi ekspektasi 
tersebut. Untuk mencapai harapan pelanggan akan pelayanan yang terbaik maka pekerja front 
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office, sebagai penggambaran citra perusahaan maupun industri hospitality, dituntut untuk 
secara konsisten memperlihatkan kualitas pelayanan yang terbaik dari waktu ke waktu 
(Karatepe & Karadas, 2016; Lestari & Yuwono, 2020; Mansour & Tremblay, 2016).  
Tuntutan pekerjaan front office hotel yang tinggi untuk menciptakan kepuasan 
pelanggan telah membuat mereka memiliki waktu kerja yang panjang dan tidak menentu   
(Coughlan et al., 2014; Zhao et al., 2014). Kondisi ini mengakibatkan pegawai front office 
hotel memiliki tingkat Stres Kerja yang tinggi (Karatepe & Uludag, 2008; Mansour & 
Tremblay, 2016; Zhao et al., 2014).  
Tuntutan industri dan organisasi untuk menampilkan kesempurnaan dalam layananan 
juga mengakibatkan pekerja front office hotel mengalami konflik peran, dimana mereka 
mengalami kesulitan untuk menyeimbangkan dan memenuhi tuntutan pekerjaan dengan 
tuntutan yang datang dari keluarga mereka (Esitti et al., 2015; Mansour & Tremblay, 2016; 
Zhao et al., 2014). Saat karyawan front office tidak dapat tidak dapat menyeimbangkan antara 
tanggung jawab di pekerjaan dengan tanggung jawab di rumah maka mereka tidak bisa engage 
di pekerjaan dan menunjukkan sikap ketidakpuasan terhadap hidup secara umum (Karatepe & 
Karadas, 2016). Dalam konteks penelitian ini, kualitas kehidupan kerja seperti tuntutan 
pekerjaan yang tinggi dan stres kerja , dan kualitas kehidupan di luar pekerjaan seperti 
kesempatan untuk menghabiskan waktu bersama keluarga akan berdampak pada kepuasan 
hidup seseorang. Dalam konteks organisasi, kualitas hidup individu bekerja akan 
mempengaruhi tingkat komitmen untuk bekerja dalam organisasi (Itzhaki et al., 2015).  
Kendati, secara umum, stres kerja merupakan sesuatu yang lumrah terjadi dan 
dirasakan oleh pekerja di industri hospitality terutama hotel, dan sudah banyak penelitian 
terdahulu yang mengkaitkan hubungan antara stres kerja dengan konflik peran dalam bentuk 
Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict (Jamadin et al., 2015; Mansour & Tremblay, 
2016). Kebanyakan penelitian terdahulu mengenai hal ini banyak dikaitkan dengan aspek 
kehidupan pekerjaan seperti tingkat kualitas layanan (Mansour & Mohanna, 2018), tingkat 
kepuasan kerja (Armstrong et al., 2015; Vickovic & Morrow, 2020) dan komitmen organisasi 
(Vickovic & Morrow, 2020). Nyatanya sampai saat ini, terutama untuk konteks Indonesia, 
masih belum banyak penelitian yang mengeksplorasi hubungan antara stres kerja  dan konflik 
peran (Work-Family Conflict serta Family-Work Conflict) dengan kehidupan di luar 
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pekerjaan seperti tingkat kepuasan hidup secara umum. Padahal kehidupan di luar pekerjaan 
akan berdampak pada kualitas kinerja individu di organisasi.  
Oleh karena itu, studi yang kami lakukan akan berkontribusi untuk memperkaya 
literatur mengenai pengaruh variabel kehidupan di tempat kerja terhadap kepuasan hidup. 
Kajian ini merupakan bidang penting yang perlu dieksplorasi baik untuk alasan teoritis 
maupun praktis oleh pengelola industri hotel. Kepuasan hidup yang dirasakan seorang pekerja 
akan mendorong terciptanya keterbukaan pikiran, meningkatkan kreativitas dan perilaku 
prososial serta mendorong pekerja untuk melakukan interaksi sosial di tempat yang lebih 
baik (Lambert et al., 2018). Dimana interaksi sosial, terutama interaksi dengan pelanggan 
merupakan kunci sukses industri hotel untuk menciptakan tingkat kepuasan berbasis 
pengalaman di industri hotel (Khan et al., 2015). 
Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka terdapat 
lima persoalan penelitian yang ingin dibahas sebagai berikut: 1). Apakah Work-Family 
Conflict berpengaruh terhadap Stres Kerja di kalangan pekerja Front Office di Indonesia? 
2). Apakah Family-WorkConflict berpengaruh terhadap Stres Kerja di kalangan pekerja 
Front Office di Indonesia? 3). Apakah Work-Family Conflict berpengaruh terhadap 
Kepuasan Hidup pekerja Front Office di Indonesia? 4). Apakah Family-WorkConflict 
berpengaruh terhadap Kepuasan Hidup pekerja Front Office di Indonesia? 5). Apakah Stres 
Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Hidup pekerja Front Office di Indonesia? 
 
Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini adalah: 1). Untuk mengetahui pengaruh Work-Family 
Conflict terhadap Stres Kerja di kalangan pekerja Front Office di Indonesia. 1). Untuk 
mengetahui pengaruh Family-Work Conflict terhadap Stres Kerja di kalangan pekerja Front 
Office di Indonesia. 2). Untuk mengetahui pengaruh Work-Family Conflict terhadap 
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Kepuasan Hidup pekerja Front Office di Indonesia. 3). Untuk mengetahui pengaruh Family-
Work Conflict terhadap Kepuasan Hidup pekerja Front Office di Indonesia. 4). Untuk 
mengetahui pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Hidup pekerja Front Office di Indonesia. 
TELAAH PUSTAKA 
Work-Family Conflict (WFC) dan Family-Work Conflict (FWC) 
Kahn et al., (1964) menjelaskan konsep Work-Family Conflict dengan menggunakan 
kerangka teori peran. Menurut kerangka teori peran, faktor penentu utama dari perilaku 
individu adalah ekspektasi perilaku yang orang lain miliki terhadap dirinya. Teori peran 
menelaah ekspektasi yang dimiliki oleh masing-masing peran yang dimiliki oleh individu di 
kehidupannya dapat menghasilkan inter-role conflict (konflik antar peran). Konflik antar peran 
ini terjadi ketika terdapat tekanan-tekanan yang berasal dari lingkungan sosial, di mana 
individu dituntut untuk memenuhi semua ekspektasi atau tuntutan yang timbul karena 
beragamnya peran yang dimilikinya. karena masing-masing peran memerlukan waktu, energi 
dan komitmen maka tak jarang terjadi konflik ekspektasi antar peran yang dimiliki oleh 
individu. Oleh karena itu, menurut pandangan ini, Work-Family Conflict merupakan bentuk 
dari konflik antar peran di bidang pekerjaan dan peran di lingkungan keluarga yang dimiliki 
oleh individu.  
Konflik antar peran  kemudian didefenisikan lebih lanjut oleh Greenhaus & Beutell 
(1985) sebagai tekanan yang tercipta ketika individu kesulitan untuk menyeimbangkan 
tanggung jawab dan peran sebagai anggota organisasi dan sebagai anggota keluarga. Di mana, 
partisipasi peran individu dalam pekerjaan (keluarga) terganggu karena tuntutan peran 
keluarga (kerja) yang harus dipenuhi pada saat yang hampir bersamaan. Pertentangan serta 
tekanan konflik peran ini kemudian semakin meningkat sehingga menyebabkan efektivitas 
pada salah satu peran terhambat oleh aktivitas peran yang lainnya (konflik peran yang bersifat 
timbal balik). Studi yang dilakukan oleh Frone et al., (1992) memperlihatkan bahwa konflik 
peran antara pekerjaan dan keluarga ataupun keluarga dan pekerjaan dipicu oleh antesenden 
maupun tekanan yang berbeda. Di mana konflik pekerjaan dan keluarga muncul sebagai akibat 
Stres Kerjaor dan job involvement, sebaliknya, konflik keluarga dan pekerjaan muncul sebagai 
akibat family stressor dan family involvement.    
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Netemeyer, Boles, & McMurrian, (1996) mengkategorisasi konflik peran dalam 
pekerjaan menjadi Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict. Work-Family Conflict 
didefinisikan sebagai suatu bentuk konflik peran, yang secara umum terjadi karena tuntutan 
pekerja memaksa seseorang untuk menghabiskan lebih banyak waktu untuk menyelesaikan 
pekerjaannya yang akhirnya mengganggu tanggung jawab seseorang sebagai anggota 
keluarga. Sedangkan, menurut Ten Brummelhuis et al., (2011), The Work-Family Conflict 
adalah produk dari suatu mekanisme di mana pekerjaan melibatkan sumber daya pribadi yang 
habis dan menghambat pencapaian dalam domain keluarga. 
 Ada tiga kategori WFC: konflik berbasis waktu (time-based), konflik berbasis 
ketegangan (strain-based), dan konflik berbasis perilaku (behavior-based). WFC berbasis 
waktu muncul ketika penjadwalan shift  kerja atau jumlah waktu yang dihabiskan di tempat 
kerja mengganggu kehidupan rumah tangga. Konflik berbasis perilaku terjadi ketika tuntutan 
sikap dan perilaku yang dari suatu pekerjaan meresap dan terbawa sampai ke dalam kehidupan 
rumah tangga dan dinamika keluarga. Sedangkan, Ketika tuntutan dan stres dari pekerjaan 
secara negatif mempengaruhi kehidupan rumah tangga, ini dianggap konflik berbasis 
ketegangan (Greenhaus & Beutell, 1985; Netemeyer et al., 1996).  
Sedangkan, Family-Work Conflict didefenisikan sebagai suatu bentuk konflik peran 
yang terjadi ketika tuntutan peran dalam keluarga membuat seseorang mencurahkan lebih 
banyak waktu yang dimilikinya pada urusan keluarga. Hal ini membuat individu kesulitan 
untuk menyelesaikan tuntutan pekerjaannya dengan baik (Netemeyer et al., 1996). Lebih 
lanjut, Bagger & Li (2012) menggambarkan Family-Work Conflict sebagai konflik yang 
disebabkan oleh tuntutan domain keluarga yang membatasi  kemampuan seseorang untuk 
memenuhi tanggung jawab pekerjaan. Jika tidak dapat diatasi dengan baik maka konflik peran 
dalam bentuk Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict dapat menimbulkan kelelahan 
emosional (Lestari & Yuwono, 2020) yang dapat berpengaruh terhadap kinerja. 
 
Stres Kerja (Stres Kerja) 
Stres secara psikologis didefinisikan sebagai reaksi individu terhadap lingkungannya 
ketika terjadi ancaman akan hilangnya sumber daya, kehilangan sumber daya dan, atau 
disebabkan oleh kurang sebandingnya sumber daya yang didapat jika dibandingkan dengan 
investasi sumber daya yang sudah dihabiskan (Hobfoll, 1989). Menurut Sulsky & Smith 
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(2005), stress mengacu pada reaksi seseorang ketika dihadapkan pada faktor lingkungan yang 
memaksakan suatu tuntutan fisik dan / atau psikologis khusus.  
Cox (1993) mendefinisikan stres kerja sebagai hasil dari persepsi seseorang tentang 
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan mereka untuk menangani 
tuntutan pekerjaan yang dibebankan kepada mereka. Health & Safety Executive (HSE) (1995) 
mendefiniskan stres kerja sebagai tekanan dan tuntutan pekerjaan yang ekstrim yang diberikan 
pada seseorang di luar kemampuannya. Sedangkan Stranks (2005) mendefinisikan stres kerja 
sebagai suatu keadaan psikologis yang dapat menyebabkan individu berperilaku disfungsional 
di tempat kerja nya dan merupakan bentuk reaksi seseorang akan ketidakseimbangan antara 
tuntutan pekerjaan dan kemampuan mereka untuk mengatasinya. Pada dasarnya, stres di 
tempat kerja muncul ketika orang mencoba untuk mengatasi tugas, tanggung jawab, atau 
bentuk tekanan lain yang terkait dengan pekerjaan mereka, tetapi mengalami kesulitan, 
ketegangan, kecemasan dan kekhawatiran dalam upaya mengatasinya. 
 
Kepuasan Hidup (Life Satisfaction) 
Kepuasan Hidup (life satisfaction) merupakan suatu proses penilaian, sebuah kognisi. 
Kepuasan hidup merupakan suatu penilaian global seseorang mengenai tingkat kualitas 
hidupnya berdasarkan kriteria tertentu. Dalam hal ini, seberapa puas seseorang terhadap 
hidupnya saat ini, harus didasarkan pada standar kebahagiaan hidup yang ia telah tetapkan 
sendiri. Penilaian individual mengenai tingkat kepuasan terhadap hidupnya kemudian akan 
dibandingkan dengan standard situasi yang dipandang baik secara umum (Diener et al., 1985). 
Kepuasan hidup sering dipandang sebagai hasil dari kepuasan dengan berbagai aspek 
kehidupan, seperti kesehatan, sosial, waktu luang, keluarga, dan pekerjaan (Lambert et al., 
2018). 
Tingkat kepuasan hidup dapat dilihat dari dua perspektif yakni pendekatan top-down 
dan pendekatan bottom-up. Pendekatan top-down yang memandang kepuasan hidup sebagai 
fungsi dari sifat-sifat manusia yang stabil, seperti kepribadian. Sedangkan, pendekatan bottom-
up menggambarkan hubungan antara domain kerja dan kepuasan hidup. Pendekatan bottom-
up memandang kepuasan hidup sebagai bagian dari fungsi dari domain kehidupan, termasuk 
didalamnya, kehidupan pekerjaan. Dalam konteks pendekatan bottom-up, kualitas dari 
kehidupan kerja (stres kerja  dan tingkat kepuasan terhadap karir dan pekerjaan), kualitas dari 
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kehidupan di luar pekerjaan (tingkat kepuasan seseorang terhadap kesehatan, keluarga dan 
leisure) serta perasaan keberhargaan diri merupakan mekanisme dimana pekerjaan 
berhubungan erat dengan tingkat kepuasan hidup seseorang (Erdogan et al., 2012; Lambert et 
al., 2018) 
MODEL PENELITIAN 
Uraian dari seluruh variabel yang diangkat dalam penelitian ini, maka dapat dibuat 
kerangka model penelitian seperti gambar berikut: 
 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 
Sumber: Model Penelitian (2020) 
Perumusan Hipotesis Penelitian 
Work-Family Conflict (WFC) berpengaruh positif terhadap Stres Kerja 
Penelitian yang dilakukan kepada 648 responden di Industri Hotel di Prancis yang 
menyatakan bahwa WFC memiliki asosiasi positif dengan Stres Kerja yang berarti ketika 
tingkat WFC tinggi maka tingkat Stres Kerja juga akan tinggi. Tingkat tuntutan pekerjaan (jod 
demand) yang tinggi akan mengurangi waktu pekerja untuk bisa bertemu dengan keluarganya 
sehingga mereka akan memiliki sedikit waktu luang bersama keluarganya. Dengan demikian, 
Work-Family Conflict (WFC) dan Family-Work Conflict (FWC) yang berdampak pada Stres 
Kerja (Mansour & Mohanna, 2018). Lebih lanjut, Hasil Penelitian terhadap 110 pegawai 
pemerintahan di Malaysia menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan WFC terhadap 
Stres Kerja. Dimana ketika tingkat WFC rendah maka Stres Kerja juga akan memiliki nilai 
yang rendah (Jamadin et al., 2015). Penelitian yang dilakukan oleh Vickovic & Morrow (2020) 
menemukan bahwa WFC memiliki pengaruh positif terhadap Stres Kerja. Dimana dari ketiga 
bentuk WFC, konflik berbasis waktu (time-based), konflik berbasis ketegangan (strain-based), 
dan konflik berbasis perilaku (behavior-based),  dimensi perilaku dan ketegangan lah yang 
berpengaruh positif terhadap tingkat Stres Kerja. Sedangkan dimensi waktu (time based) dari 
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WFC tidak berpengaruh signifikan. Hal serupa juga ditemukan dalam penelitian Armstrong et 
al., (2015) terhadap 441 orang sipir polisi di Amerika, dimana WFC dalam bentuk konflik 
perilaku kerja dan konflik ketegangan perilaku memiliki pengaruh positif terhadap Stres Kerja. 
Berdasarkan hasil temuan penelitian sebelumnya, kami ingin menguji kembali hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H1: Work-Family Conflict berpengaruh positif terhadap Stres pada Pekerjaan 
 
Family-Work Conflict Berpengaruh Positif terhadap Stres pada Pekerjaan 
Penelitian terhadap 514 polisi di Hongkong menyatakan bahwa FWC dan WFC 
berpengaruh terhadap stres kerja (Li et al., 2019). Hal yang serupa juga ditemukan dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Armstrong et al., (2015) dan Ofori et al., (2018) yang 
mengkonfirmasi adanya pengaruh positif Family-Work Conflict terhadap Stres Kerja, dimana 
tingkat FWC yang tinggi akan berpengaruh terhadap Stres Kerja yang juga tinggi. Lebih lanjut, 
penelitian yang dilakukan oleh Schjoedt (2020) menemukan bahwa FWC memiliki pengaruh 
positif terhadap Stres Kerja, yang dimana FWC tinggi berpengaruh pada Stres Kerja yang 
tinggi dan berimplikasi terhadap tingkat kepuasan kerja (Job Satisfaction) yang rendah. 
Berdasarkan hasil temuan penelitian sebelumnya, kami ingin menguji kembali hipotesis 
penelitian sebagai berikut:  
H2: Family-Work Conflict Berpengaruh Positif terhadap Stres pada Pekerjaan 
 
Work-Family Conflict berpengaruh Negatif terhadap Kepuasan Hidup 
Penelitian yang dilakukan terhadap perawat di Bandung menyatakan bahwa WFC akan 
berpengaruh negatif terhadap Employee Weel Being (EWB). Hal ini berarti WFC tinggi akan 
berdampak kepada EWB yang rendah dan berimplikasi pada rendahnya tingkat kepuasan hidup 
perawat dan meningkatnya tekanan psikologis (Sari, 2020). Penelitian yang dilakukan pada 
pekerja kontrak di Amerika menunjukan bahwa WFC yang tinggi akan memiliki pengaruh 
pada tingkat kepuasan hidup yang buruk. Penelitian yang dilakukan oleh Yucel (2017) 
terhadap karyawan pekerja dan self-employed employee (penguasaha dan free lancer) 
menemukan bahwa tingginya WFC akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan hidup yang 
rendah. Untuk temuan tipe pekerjaan sebagai variabel kontrol didapati hasil, pengaruh negatif 
WFC terhadap kepuasan hidup akan lebih kuat ditemukan pada tipe pekerjaan pengusaha atau 
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self employed workers. Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan terhadap 245 pekerja di 
Romania menemukan bahwa WFC berpengaruh negatif terhadap tingkat kepuasan hidup. 
Dimana, ketika WFC yang tinggi akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan hidup dan 
tingkat kepuasan pekerja yang rendah (Cazan et al., 2019). Temuan yang serupa juga didapati 
di penelitian yang dilakukan Zhang et al., (2019) terhadap 236 perawat di China yang 
menemukan bahwa WFC berpengaruh negative terhadap tingkat kepuasan hidup para perawat. 
Dimana, ketika  pengelola rumah sakit bisa mengurangi tingkat WFC maka hal tersebut dapat 
meningkatkan tingkat kepuasan hidup mereka.  Berdasarkan hasil temuan penelitian 
sebelumnya, kami ingin menguji kembali hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H3: Work-Family Conflict berpengaruh Negatif terhadap Kepuasan Hidup 
 
Family-Work Conflict berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Hidup 
Penelitian yang dilakukan terhadap 282 karyawan hotel bintang empat di Romania 
menyatakan bahwa FWC berpengaruh secara negatif terhadap tingkat kepuasan hidup 
karyawan hotel (Karatepe et al., 2010). Hal yang serupa juga ditemukan dalam penelitian yang 
dilakukan Gözü et al., (2015) terhadap 165 karyawan pekerj di Amerika yang menyatakan 
bahwa FWC berpengaruh negatif terhadap tingkat kepuasan hidup. Dimna, FWC yang tinggi 
diasosiasikan dengan tingkat kepuasan hidup yang rendah. Hasil penelitian terhadap 356 
pekerja tetap di Turki menyatakan bahwa FWC dan WFC berpengaruh negative terhadap 
tingkat kepuasan hidup. Pengaruh ini di mediasi oleh  variabel Work Life Balance (Taşdelen-
Karçkay & Bakalım, 2017). Temuan serupa juga didapati dalam Penelitian terhadap 333 dan 
924 pekerja di Hongkong dan Taiwan menyatakan bahwa FWC berpengaruh negatif terhadap 
tingkat kepuasan hidup (Chan & Wang, 2015). Berdasarkan hasil temuan penelitian 
sebelumnya, kami ingin menguji kembali hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H4: Family-Work Conflict berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Hidup 
 
Stres kerja berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Hidup 
Penelitian yang dilakukan kepada 322 orang responden yang berasal dari Guandong 
Selatan menyatakan bahwa Stres Kerja memiliki korelasi negatif terhadap tingkat kepuasan 
hidup yang dimana ketika stress dari bekerja meningkat maka tingkat kepuasan hidup pekerja 
akan menurun. Tingkat kepuasan hidup yang juga rendah ditemukan ketika pekerja menemui 
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banyak permasalahan dalam tempat bekerja , memiliki keterlibatan dalam pekerjaan yang 
rendah , stress yang tinggi dan merasakan ketidakpuasan dalam bekerja (Lambert et al., 2018). 
Penelitian yang dilakukan kepada 488 guru sekolah dan kampus di negara Taiwan menyatakan 
bahwa Stres Kerja secara negatif mempengaruhi tingkat kepuasan kerja yang dimana ketika 
tingkatan Stres Kerja tinggi maka akan membuat tingkat kepuasan kerja  menjadi rendah(Chen, 
2016). Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan terhadap 90 orang polisi yang berada di Korea 
menyatakan bahwa Stres Kerja memiliki pengaruh negatif terhadap Self Well-Being yang 
membuat tingkat kepuasan hidup juga rendah (Ryu et al., 2020).  Temuan yang serupa juga 
didapati dalam penelitian yang dilakukan Itzhaki et al., (2015) kepada 118 orang perawat di 
Israel. Hasil temuan memperlihatkan bahwa Stres Kerja yang tinggi berpengaruh negatif 
terhadap tingkat kepuasan hidup pekerja perawat. Berdasarkan hasil temuan penelitian 
sebelumnya, kami ingin menguji kembali hipotesis penelitian sebagai berikut:   
H5: Stres pada Pekerjaan berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Hidup. 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
Sampel dan Proses Pengumpulan Data 
Penelitian empiris ini dilakukan terhadap pegawai front office hotel yang tersebar di 
Indonesia. Penelitian ini menggunakan non probabilita sampling dengan teknik sampling 
judgemental. Adapun kriteria pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah  karyawan yang 
bekerja di hotel dengan jabatan sebagai front office .  
Adapun, pertanyaan dalam kuesioner mencakup informasi mengenai demografi 
responden (pertanyaan mengenai jenis kelamin, usia, status karyawan, departemen dimana 
responden bekerja, posisi jabatan responden saat ini, domisili dan status pernikahan responden) 
dan juga pertanyaan yang mengukur variabel penelitian yakni Work-Family Conflict, Family-
Work Conflict, Stres kerja dan variabel Kepuasan Hidup. 
Pendekatan penghitungan ukuran sample yang digunakan dalam penelitian ini 
mengacu pada Hair et al., (2009) dengan melihat banyaknya observed variable dikali dengan 
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5 atau 10. Penelitian ini menggunakan n x 5 observasi dengan jumlah indikator pertanyaan 
sebesar 20. Oleh karena itu, jumlah minimum sampel yang akan diambil pada penelitian ini 
berjumlah 20 indikator x 5 = 100 responden.  
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner 
digital dalam bentuk google form yang disebarkan melalui aplikasi Linkedin dan metode 
referal. Dari 213 data yang masuk, hanya 121 (56.81%) data yang lolos kriteria dan bisa diolah 
lebih lanjut dalam penelitian. 
 Pengukuran Variabel Penelitian 
Semua konstruk dalam penelitian ini menggunakan pengukuran yang sudah digunakan 
dalam penelitian-penelitian terdahulu. Variabel Work-Family Conflict dan Family-Work 
Conflict yang digunakan penelitian ini diukur dengan 5 buah item pertanyaan untuk masing-
masing variabel yang diadaptasi dari (Netemeyer et al., 1996). Pengukuran terhadap Stres 
Kerja diukur dengan 6 buah pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian (Mansour & Tremblay, 
2016) . Sedangkan Variabel Kepuasan hidup (Life satisfaction) diukur dengan menggunakan 
4 item pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian Diener et al., (1985). Semua pertanyaan 
dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala likert yang menggunakan five-point of 
scale, dengan rentang jawaban 5 (sangat setuju sekali) sampai 1 (sangat tidak setuju).  
Analisis Data 
Pengolahan data deskriptif dalam penelitian dilakukan dengan Statistical Package for 
Social Sciences Programme (SPSS) versi 24. Adapun, analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan PLS-SEM yang diolah dengan  SmartPLS 3 (Ringle et al., 2014). Analisis PLS 
dalam penelitian ini dilakukan dalam dua langkah. Langkah pertama dilakukan dengan 
mengevaluasi Measurement (Outer) Model yang dilanjutkan dengan evaluasi inner structural 
model (Hair et al., 2014; Henseler et al., 2009; Wong, 2013). 
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Untuk mengevaluasi common method variance bias maka penelitian ini menggunakan 
Harman’s single factor analysis. Berdasarkan hasil uji statistic, ditemukan bahwa variance dari 
data penelitian adalah sebesar 30.725%. Angka ini masih dibawah 50%. Dengan kata lain, 
tidak terdapat common method variance bias dalam penelitian ini (Hussain, 2018).  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Analisis Deskriptif 
Berikut adalah analisis data deskriptif dalam penelitian ini. Berdasarkan tabel 1, 
responden pekerja front office hotel dalam penelitian ini, mayoritas responden berjenis 
kelamin perempuan, berusia 20-25 tahun, saat ini masih berstatus sebagai karyawan kontrak 
dengan posisi staff, berdomisili di Jabodetabek dan sudah menikah.  
Tabel 1. Hasil Analisa Deskriptif 
Items Kategori Jawaban Jumlah Persentase(%) 
Jenis 
Kelamin 
Wanita 77 63.64% 
Pria 44 36.36% 
Usia 20-25 Tahun 42 34.71% 
26-30 Tahun 24 19.83% 
31-35 Tahun 25 20.66% 
36-40 Tahun 11 9.09% 
41-45 Tahun 19 15.70% 
Status 
Karyawan 
Kontrak 63 52.07% 
Tetap 58 47.93% 
Departement Front Office 121 100.00% 
Posisi Director 2 1.65% 
Manajer 40 33.06% 
Staff 51 42.15% 
Supervisor 27 22.31% 
Trainee 1 0.83% 
Domisili Jabodetabek 84 69.42% 
Luar Jabodetabek 37 30.58% 
Status 
Pernikahan 
Bercerai 3 2.48% 
Lajang 54 44.63% 
Menikah 64 52.89% 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti, 2021 
Analisis Measurement (Outer) Model 
Analisis Measurement (Outer) Model merupakan elemen dari model path yang berisi 
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observed indikator-indikator dan hubungannya dengan construct. Analisis Measurement 
(Outer) Model dilakukan untuk mengevaluasi reliabilitas dan validitas construct. Di mana, 
reliabilitas untuk Measurement (Outer) Model PLS diukur dari internal consistency 
(Composite Reliability) dan Indicator Reliability. Sedangkan, untuk validitas nya diukur dari 
convergent validity (Average Variance Extracted) dan Discriminant Validity (Hair et al., 
2014). 
 Suatu Measurement (Outer) Model dikatakan reliabel jika memiliki nilai Composite 
Reliability (CR) lebih besar atau sama dengan 0.60 – 0.70 dan nilai Cronbach’s Alpha yang 
lebih besar dari 0.60.  Sedangkan, untuk dapat dikatakan valid, suatu Measurement (Outer) 
Model, suatu variabel harus memiliki nilai indikator outer loadings yang lebih tinggi dari nilai 
cross loadings nya terhadap construct yang lain dan Fornell-Larcker Criterion yang 
membandingkan akar kuadrat AVE dengan korelasi konstruk laten. Dimana, akar kuadrat 
AVE harus lebih besar dari korelasi antar konstruk laten (discriminat validity) serta nilai 
Average Variance Extracted (AVE) yang lebih besar dari 0.5 dan nilai indicators outer 
loadings yang harus lebih besar dari 0.708 (convergent validity) (Hair et al., 2014, 2016).  
Berikut adalah hasil analisis model pengukuran dalam penelitian ini :
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Tabel 2. Measurement (Outer) Model Penelitian 










































 LS_2 0.901 
LS_3 0.834 
LS_4 0.844 
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021 
 
 
Tabel 3. Fornell-Lacker Criterion (Discriminat Validity) 
 LS FWC WFC JS 
Kepuasan Hidup (LS) 0.855    
Family-Work Conflict(FWC) 0.082 0.820   
Work-Family Conflict (WFC) -0.081 0.491 0.846  
Stres pada Pekerjaan (JS) -0.186 0.598 0.649 0.780 
Keterangan : Huruf yang Italic tebal menggambarkan akar kuadrat AVE sedangkan  diagonal menggambarkan 
korelasi 
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021 
Berdasarkan tabel 2 dan tabel 3, dapat disimpulkan bahawa model pengukuran 
(measurement model) dalam penelitian ini dapat diterima. Dimana, nilai Composite Reliability 
(CR)  variabel dalam penelitian lebih besar dari 0.7 dan nilai Cronbach’s Alpha yang lebih 
besar dari 0.60. Hal ini mengkonfirmasi reliabilitas model penelitian yang baik. Lebih lanjut, 
nilai AVE semua variabel dalam penelitian ini lebih besar dari 0.5.  semua nilai outer loadings 
dari observed variabel juga lebih besar dari 0.5  Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian 
memiliki  validitas konvergen yang baik. Adapun, untuk validitas diskriminan terlihat bahwa 
akar kuadrat AVE harus lebih besar dari korelasi antar konstruk laten. 
 
Analisis Structural (Inner) Model 
Setelah Measurment (Outer) Model penelitian dinyatakan valid dan reliabel maka 
langkah selanjutnya adalah melakukan analis struktural (Inner) Model. Tidak seperti CB-SEM 
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yang menggunakan pengukuran Godness of Fit, pada PLS SEM, structural (inner) model 
didasarkan pada kapabilitas prediktif model penelitian yang dilihat dari nilai coefficient 
determinant (R2), tingkat signifikansi path coefficient (nilai β) dan T Statistic (Hair et al., 2014, 
2016; Ringle et al., 2018).  
Dalam penelitian ini, nilai R2 untuk dua variabel laten endogenous, Stres kerja dan 
Kepuasaan Hidup adalah 0.524 dan 0.093. Angka ini termasuk dalam nilai R2 sebesar 0.524 
dikategorikan moderate, sedangkan R2 dengan nilai 0.093 dikategorikan lemah (Hair et al., 
2014, 2016; Henseler et al., 2009). Hal ini berarti 52,4% variance variabel stres kerja  dapat 
dijelaskan oleh variabel Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict. Sedangkan, 
variance untuk variabel kepuasan hidup adalah hanya sebesar 9.3% yang dapat dijelaskan oleh 
variabel stres kerja, Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict. 
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan melihat nilai β dan T Statistic. Nilai β 
menunjukkan variasi yang diharapkan dalam suatu construct dependen untuk variasi unit 
dalam construct independen. Semakin tinggi nilai β maka akan semakin besar efek substansial 
pada konstruksi laten endogen. Akan tetapi, nilai β harus diverifikasi tingkat signifikansinya 
melalui uji T-statistik (Chin, 1998). Dalam penelitian ini, hipotesis H1, H2 dan H5 diterima 
sedangkan hipotesis H3 dan H4 ditolak.  
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 Tabel 4. Path Coefficient untuk Pengujian Hipotesis 
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  
 
Berdasarkan tabel 4, Hasil uji hipotesis H1 mengkonfirmasi adanya pengaruh positif 
Work-Family Conflict dengan Stres Kerja (β=6.016, T=5.877, P=0.000). Dimana Work-
Family Conflict yang tinggi akan berpengaruh positif terhadap peningkatan stres kerja di 
kalangan pekerja front office hotel. Temuan ini sejalan dengan hasil temuan  
penelitian sebelumnya (Armstrong et al., 2015; Jamadin et al., 2015; Mansour & Mohanna, 
2018; Vickovic & Morrow, 2020). Hubungan antara konflik peran dengan stress kerja juga 
sejalan dengan teori konservasi sumber daya (Hobfoll, 2002). Dihadapkan pada tuntutan dan 
ekspektasi pekerjaan yang tinggi, pekerja front office hotel akhirnya merasa kehilangan 
sumber daya berharga (waktu, fisik dan pikiran) yang mengakibatkan mereka mengalami 
kesulitan untuk menyeimbangkan tuntutan peran di pekerjaan dan di keluarga yang akhirnya 
mengarah pada stres kerja. 
 
Hasil uji hipotesis H3 menujukan tidak adanya pengaruh Work-Family Conflict 
terhadap Kepuasan  Hidup (β=0.315, T=0.139, P=0.445) di kalangan pekerja front office 
hotel. Hal ini sejalan dengan hasil temuan sebelumnya  yang dilakukan oleh (Karatepe & 
Bekteshi, 2008; Karatepe & Karadas, 2016) dimana, Work-Family Conflict tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan hidup karyawan front office hotel. Ketika  pekerja front office hotel 
menganggap pekerjaan sebagai sumber dari kesejahteraan hidup pribadi dan keluarga maka 
tuntutan pekerjaan dianggap sebagai hal yang lumrah karena anggapan bahwa pekerjaan 
adalah bagian dari nilai hidup yang dianggap penting oleh pekerja front office hotel.  
Hasil uji hipotesis H4 menunjukkan tidak adanya pengaruh Family-Work Conflict 
dengan Kepuasan  Hidup (β=1.901, T=2.299, P=0.011). Hal ini dapat disebabkan oleh sudah 
adanya kesalingpahaman dan kesalingpengertian dari keluarga  terhadap tanggungjawab dan 
tuntutan pekerjaan front office hotel. Adanya dukungan keluarga secara membuat pekerja 
front office hotel dapat bekerja secara professional tanpa terganggu oleh tugas dan tanggung 
jawab nya di rumah sehingga Family-Work Conflict ini tidak berpengaruh pada kepuasan 
hidup. 
Path Hypothesis Standardized Beta 
(β) 
T Statistic P Value Hasil Uji 
Hipotesis 
H1 WFC → JS 0.469 5.877 0.000 Diterima 
H2 FWC → JS 0.367 4.157 0.000 Diterima 
H3 WFC → LS 0.017 0.139 0.445 Ditolak 
H4 FWC → LS 0.297 2.299 0.011 Ditolak 
H5 JS → LS -0.374 2.665 0.004 Diterima 
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Hasil uji hipotesis H5 mengkonfirmasi adanya pengaruh negative antara stres kerja  
dengan kepuasan hidup (β=-0.374, T=2.665, P=0.004). Hal ini sejalan dengan hasil penelitian 
sebelumnya (Chen, 2016; Itzhaki et al., 2015; Lambert et al., 2018; Ryu et al., 2020). Dalam 
konteks penelitian ini, tingkat kepuasan hidup dilihat dari pendekatan bottom-up dimana 
kepuasan hidup merupakan bagian dari domain kehidupan (termasuk di dalamnya pekerja) 
(Erdogan et al., 2012). Dalam hal ini, ketika pekerja front office hotel mengalami stres kerja 
yang tinggi karena tuntutan untuk melakukan pelayanan prima yang konsisten maka hal 
tersebut akan berdampak pada tingkat kepuasaan hidupnya secara umum.  
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Hasil penelitian menunjukkan mengkonfirmasi pengaruh negatif stres kerja  terhadap 
tingkat kepuasan hidup dengan variabel Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict 
sebagai antesenden di kalangan pekerja front office hotel di Indonesia. Hasil temuan 
penelitian ini bermanfaat untuk banyak hal. Pertama, kondisi lingkungan kerja hotel yang 
keras dan sulit membuat pekerja front office hotel mengalami konflik peran dalam bentuk 
Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict. Tingginya WFC dan FWC di kalangan 
pekerja front office hotel ini menghasilkan stres yang tinggi. Padahal, staf front office hotel 
memegang peranan yang penting dalam proses penciptaan nilai melalui kepuasaan pelanggan. 
Tingkat kualitas pelayanan yang luar biasa merupakan keunggulan kompetitif yang signifikan 
dalam industri perhotelan. Oleh karena itu, pengelola hotel diharapkan dapat memberikan 
perhatian dan fokus yang lebih terhadap kondisi kerja sehingga efek WFC dan FWC terhadap 
stres kerja pekerja front office hotel dapat diminimalisir.  
Kedua, hasil penelitian juga mengkonfirmasi adanya hubungan positif antara tingkat 
stres kerja  terhadap kepuasan hidup secara umum pekerja front office hotel. Hal ini 
mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lambert et al., (2018) dimana 
tingkat stres kerja  yang tinggi akan mengurangi tingkat kepuasan hidup secara keseluruhan.  
Perasaan tertekan secara psikologis yang dirasakan oleh pekerja front office hotel dari waktu 
ke waktu, bahkan ketika shift bekerja selesai kadang terbawa sampai ke rumah.  Hal ini 
menyebabkan pekerja merasa tidak bahagia dalam hidup dan   hal ini, mengurangi gairah 
mereka pada saat bekerja. Untuk memitigasi hal ini maka, pengelola hotel dapat  
meningkatkan  kualitas dukungan sosial (social support) di tempat kerja, terutama oleh 
penyelia sehingga pekerja dapat mengelola stress kerja dengan baik. 
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Saran 
Mengingat tingkat kepuasan hidup banyak dikaitkan dengan komitmen organisasi 
(Vickovic & Morrow, 2020). Adalah penting bagi pengelola hotel untuk menjaga komitmen 
pekerja front office sebagai ujung tombak layanan. Oleh karena itu, untuk meningkatkan 
tingkat kepuasan hidup pekerja front office, pengelola hotel dapat membuat kebijakan 
pengaturan kerja yang juga ramah keluarga, seperti dapat memberikan hak dalam fleksibilitas 
waktu atau kesempatan pekerja dalam berinteraksi dengan keluarga seperti cuti tahunan 
ataupun cuti kondisi (cuti melahirkan, dll). Selain itu, manajemen dapat memberikan program 
yang mendukung hubungan keluarga seperti family gathering yang dapat memberikan 
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